JOURNAL OF HUMAN SCIENCES 


مجلة دورية محكمة تعنى بالعلوم الإنسانية 


العدد 46 السنة الثامنة 2010 Issue 46, Year‏ 


أثر التدريب في أداء العاملين بالمؤسسات العامة 
(دراسة ميدانية في محافظة جرش ) 


رامي رجا 
Ahmadjor2004@ yahoo.com‏ 


٠ مفدمه‎ 


تتوقف عملية نجاح المنظمات الحكومية والخاصة على كفاءة العنصر البشري العامل فيها » بوصفه 
الغا وال رة الفعالة > فى عملية تطرير التظمات وإخداتث التغرات المطوبة فها» لذا تحر ضفن 
المنظمات اليوم وكذا أجهزة الإدارة العامة على الاهتمام بهذا العنصر › وتدريبه وتأهيله من اجل رفع 
كفاءته الإنتاجية وتحسين أدائه,ذلك أن التدريب بات يحتل مكانه الصدارة فى أولويات عدد كبير من 
دول العالم,المتقدمة منها والنامية على السواء,باعتباره احد السبل المهمة لتكوين جهاز إداري كفؤ. 
وقد ازدادت أهميته في هذا القرن الذي يفرض علينا التفكير في التغيرات والتحديات المتنوعة المتمثلة 
في التدفق المعرفي والتكنولوجي والتكتلات الاقتصادية العملاقة والعولمة .لهذافإن التعرف إلى 
مشكلات التدريب ومدى فاعليته في التأثير في أداء العاملين وإنتاجيتهم وتطوير المؤسسة يسهم في 
تطوير إدارة التدريب لتتماشى وروح العصر ولتواكب التطورات الحديثة في ضوء متطلبات إدارة 
الجودة الشاملة بما يحقق كفاءة عالية فى إدارة موازد المؤسسات العامة تجعلها اقدر على المذافسة 
ومواجهة التحديات. ۰ 


أهمية الدراسة : 


ائ أهمية هذه الدراسة من ناحيتين الأولى : : الأكاديمية النظرية › والثانية : التطبيقية العملية › 
اف الاراسة من الا خة اكان > لى نها وف قبي فى اقرف على الد ائ اا 
التدريب ومشكلات التدريب بكل من أداء العاملين والإنتاجية وتطوير المؤسسة » الأمر الذي يعد إضافة 
في هذا المجال خصوصا فيما يتعلق بمتغیر تطویر المؤسسة ¢ وهذه تفید الباحثين والدارسين في 
مواضيع التطوير والفعالية . 
أما فيما يتعلق بالناحية العملية والتطبيقية » فترجع أهمية الدراسة إلى مساعدة المسئولين في المؤسسات 
العامة » للتعرف على الثغرات الموجودة في نظام التدريب المطبق حاليا على موظفي المؤسسات 
العامة » والعمل على تعزيز الايجابيات وتقليل السلبيات ليصبح النظام التدريبي أكثر كفاءة وفاعلية › 
ويسهم في تحسين أداء العاملين » والإنتاجية » وتطور المؤسسة » وبالتالي تحقيق المصلحة العامة . 
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أهداف الدراسة : 


تهدف الدراسة إلى تحقيق الآتى: 

[ے لفرت عل ست ن الفر ب و مشكلاكه فى الموسسات العامة 

3 القع ف كل مس ن آذاء الحاملن :و الاتاحةا ء وتظوير الموسة 

3- دراسة وتحليل العلاقة بين مستوى التدريب ومشكلات التدريب وكل من أداء العاملين والإنتاجية 
وتطوير المؤسسة . 

4- تقديم بعض التوصيات والمقترحات للاكاديميين التي تسهم في زيادة فعالية التدريب وتطوير 

المؤسسات العامة في محافظة جرش. 


مشكلة الدراسة . 


تمل مشكلة هذه الف ر اة قى أ لإخانة فن التساد لات اة : 

[ ها منكرىئ تأر التدريب فى المؤسسات العامة فى محافظة جرشن 

2 ها مستونق تان المشكلات التد رة فى الم سات العامة لذى محافظة عرش 

ا و افو کے اد اعا وا ق و اا کے ا ی 


الإطار النظري للدراسة : 


يعرف التدريب بأنه عملية تعلیم المعرفة وتعلم الأساليب المتطورة لأداء العمل » وذلك لإحداث 
تغييرات في سلوك وعادات ومعرفة ومهارات وقدرات الأفراد اللازمة في أداء عملهم من أجل 
الوصول إلى أهدافهم وأهداف المنظمة التي يعملون بها على السواء (ياغي )1980٠‏ . 

ويحتل التدريب مكانة عالية فى اهتمامات منظمات الأعمال > سواء كانت حكومية أو أهلية » فهو 
الطريقة التي تستطيع بها المنظمة تزويد منتسبيها بالمهارات والمعلومات اللازمة . وتهتم الدول - سواء 
كانت متقدمة أو نامية - بالتدريب › وذلك لمردودة الايجابي على الأفراد في أداء أعمالهم داخل 
المؤسسة » ويعرف التدريب بشكل عام بأنه نشاط مستمر يتم من خلاله تزويد العاملين المتدربين 
بالمعلومات والمعارف والمهارات اللازمة التي تمکنهم من وضع تلك المعارف موضع التطبيق 
الصحيح والناجح وتجعلهم قادرين على أداء مهامهم بشكل أفضل . 


أنواع التدريب : 


[ث التدريب الإداري 
2- التدريب الفني . 
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- أما التدريب الإداري فيعرف بأنه العملية التي يتم من خلالها تزويد المتدرب بالمعرفة وصقل 
مهاراته › واحداث تطویر ايجابي في أدائه »> واعداده للتأقلم مع التغيير في المستقبل . ويختلف 
التدريب الإداري عن غيره من أنواع التدريب بتركيزه على الموظف وبيئته الإدارية بمعطياتها 
المتعددة » سواء كانت في اتخاذ القرارات أو في إدارة المواد أو في تنمية مهارات التخطيط الإداري 
وغيرها من الأمور التي تتعلق بهذا التدريب. 

- أما النوع الآخر من التدريب فهو التدريب الفني الذي يركز على إكساب المتدرب معرفة ومهارة 
وخبرة ني مجال ية مله التي أو اميتي > شل تريب العاملين في النضانح والرزش على 
استخدام الآلات الحديثة . ونظرا للاختلاف الأساسي بين التدريب الإداري والتدريب الفني » جرت 
العادة على إسناد التدريب الإداري لمعاهد الإدارة العامة › أما التدريب الفني فيسند إلى معاهد فنية 
متخصصة (هندي › 1993) . 


أسس التدريب ومبادئه : 


- هناك مجمو عة من الأسس التي تقوم عليها برامج التدريب ومن هذه الأسس ما يلي : 

ب أن يؤسس التدريب على إطار أو نموذج نظري › يستمد مبادئه من الحقائق التجريبية . 

2- أن تكون أهداف البرنامج التدريبي واضحة وواقعية . 

3- نی اتر ت تدريبية حقيقية . 

SA -4‏ تتعدد الاختيارات في برنامج التدريب . 

5- أن تتسم عملية التدريب بالاستمرارية . 

ود أن ست الريب معطيات القت اللربوةة . 

7- أن يعتمد التدريب وسائل متعددة لتحقيق أهدافه (طعاني 2002) . 

أما مبادئ التدريب فهي الهدف ,والاستمرارية,والشمول والتدرج ومواكبة التطور والواقعية. ناهيك عن 
أن تحت ااستامات الكرسة طرهة عة ويف تمل فة الذاية والعمرد الفتري اة اقات 
را فا ن اھ ت ے اق نیا اتر ر ے شی کر مرا 
ر 


وتقسم البرامج التدريبية إلى قسمین : 


- برامج تدريبية أثناء الخدمة . 


وتقدم البرامج التدريبية - أثناء الخدمة - لموظفي الأجهزة الحكومية القائمين على رأس العمل في 
مستويات الإدارة التنفيذية والمتوسطة والمتقدمة . وذلك بهدف تنمية مهاراتهم وإثراء معلوماتهم في 
كافة أوجه العملية الإدارية » وكذلك تنمية الاتجاهات الايجابية اللازمة للارتقاء بمستوى أدائهم . 

أما البرامج التدريبية الإعدادية - قبل الخدمة - فتهدف إلى إعداد كفاءات وطنية في مجال الإدارة 
لر المتصلة بها . 
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وتوجه هذه البرامج إلى خريجي الجامعات ومادون ذلك › بهدف إعدادهم لوظائف محددة في 
E en‏ الوظيفية ¢ وتأهيلهم بصورة ra‏ ت المطلوب ¢ ویمکن إيجاز 

ال ا ف ا ن س ر و أما 
التدريب الإعدادي فيتم فيه تزويد المتدرب بالخبرة النظرية والعملية في نواحي العمل قبل التحاقه 
به 

2- التدريب أثناء الخدمة يتم أثناء الخدمة › فهو مرحلة تالية للالتحاق بالخدمة » أما التدريب الإعدادي 
فيسبق الالتحاق بعمل أو مهنة ؛ أي يتم قبل مزاولة العمل . 

3 يعود المتدرب بعد انتهاء التدريب أثناء الخدمة لمزاولة عمله › آما في التدريب الإعدادي فان 
المتدرب إذا لم يجتز الاختبار بنجاح تعين استبعاده (هندي»مرجع سابق) . 


كيفية قياس كفاءة و فاعلية التدريب : 


تر تبط كفاءة العملية التدريبية بمجموعة من العناصر ھی: المدرب ,المتدرب,وسائل التدريب 
وأدواته,المنهج التدريبي ولابد للمؤسسة العامة من أن تتأكد من فعالية البرامج التدريبية »من خلال 
تقويم أثر التدريب لمعرفة النتائج التي تحققت من هذه البرامج التدريبية وانعكاسها على سلوكيات 
العمل وعلى إنتاجية المنظمة ككل . 
لمر فة في التريب ١‏ ون انار هذه الشاسر على انر قال : 

]ت رد الفعل لدى المتدرب أي تحديد شعور المتدربين تجاه البرنامج التدريبي . 

2- التعلم : أي تحديد مدى تعلم المتدربين للمبادئ والحقائق والمهارات . 

دا ف ق ا ا ن 

4 النتائج :أي النتاً نالرت وات من اوا كرتي ءل : تخفيض التكاليف وتحسين 
الإنتأح من الناحية الكمية والموعية . 


ولكن قبل أن نقوم بعملية قياس فاعلية التدريب لابد من الإجابة عن الأسئلة التالية : 

- هل حقق التدريب أغراضه ؟ 

- هل لبى التدريب احتياجات العملاء ؟ 

- هل اختلف أداء المتدربين بعد نهاية التدريب نتيجة تلقيهم له ؟ 

GS a eS 

E عاملین بت‎ OT 

- هل أسهم التدريب في زيادة كفاءة وفاعلية المنظمة وخفض التكلفة فيها إلى أقصى حد (2001 
leslie rae‘‏ ( . 


الدراسات السابقة 
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أقد تحدثت دراسات كثيرة عن أهمية الريب تي المنظمات وكيفية تطوير أداء العاملين ومدی تأثیره 
في إنتاجية المؤسسة وتطويرها ›» حيث تكلم ڊ بعضهم عن أهمية الاهتمام بتدريب جميع العاملين في 
الشركة أو المؤسسة على الجودة الشاملة التي تحقق TS‏ الوصول إلى المستوى الرفيع في 
جودة المنتجات والخدمات » وأن التدريب يضمن للشركة وفرات كبيرة في تكاليف الإنتاج والوقت 
الضائع (بندقجي»1996) » وفي دراسة تناولت واقع التدريب في الكويت أن هناك حاجة ماسة للاهتمام 
بالتدريب كأداة لتنمية العنصر البشري في مجال العمل (تقي وعسكر › 1987) › كما ركز منهم على 
أهمية التدريب كمدخل للإنتاجية (سليم 1990۰) › وقام ولیام وارتمان 21ہ طا اهس صھناا¡س.۸ في 
أ ف و ت اجرف ااا الى هد الها امسات اتح ع وارد 
الحديثة »> ووجد من الدراسات التي أجراها أن من أشكال التدريب على النوعية أسلوب تعليم الطلاب 
في الجامعات (أساليب الرقابة على الجودة وتثقيفهم بذلك الفكر ) . ويقول الباحث : غير أن ذلك 
ألأسلوب لا يكفي إذ لا بد من الاهتمام بتنظيم دورات تدريبية على الجودة الشاملة في داخل الشركات 
بحيث تشمل برامج التدريب على مواد نابعة من احتياجات الشركة نفسها (1987. worthman‏ ( « 
ومنهم من تحدث عن أساليب التدريب باستخدام الشبكات » من خلال : 

تقدير الاحتياجات التدريبية › اختيار أكثر الطرق ملائمة > تصميم الجلسات التدريبية > وضع 
المخططات المبدئية › تقييم البرامج » محددات ومعوقات التدريب باستخدام الشبكات » عدم كفاية 
مستلزمات التصميم e‏ > عدم كفاية المواد التدريبية › التردد في استخدام أدوات متنوعة في 
التصميم (توفيق› 2003) > إن الحقيقة الأساسية التي یمکن استخلاصها بکل وضوح من هذه الدراسة 
هي أهمية وظيفة المخطط التدريبي وضرورة العمل على توفير الخبرات اللازمة للقيام بها كشرط 
أساسي لنجاح أنشطة التدريب في المنظمات الحديثة (عليوه2001) . 


1- دراسة يعقوب السيد يوسف الرفاعى لسنة 2000 بعنوان "أثر التدريب أثناء الخدمة على أداء 
وسلوك الموظفين المستفيدين من التدريب بدولة الكويت" 
وهدفت هذه الدراسة للتعرف علی مدی تأثير الدورات التدريبية لدى المتدربين وكذلك مدی التغيرات 
التي تطرأً على أوضاعهم الوظيفية المختلفة.وقد أجريت الدراسة على عينة مكونه من الموظفين الذين 
تم إشراكهم في دورات تدريبية "دورتين على الأقل" في مجال العمل الحالي الذي يزاوله 
الموظف,وكان مجموع آفراد الدراسة 350 متدربا موزعين على 15 جهاز ودائرة حكومية.واستخدام 
الباحث أسلوب المعاينة ونظرا لتباين مجتمع الدراسة فقد تم اختيار أسلوب العينة الطبقية وتم جمع 
البيانات اللازمة للدراسة عن طريق استبانه صممت لهذا الغرض. 
وقد خلصت الدراسة إلى النتائج التالية: 
- إن التدريب أثناء الخدمة اكبر اثر في تحسين الأداء الوظيفي فلا مجال لأي تشكيك في 
أهمتة و المذارمة على إشراك الموظفين فى فور ات تدرية مختلفة ورصد الميزاننات 
اللازمة لذلك. ٠‏ 
- لسلامة التنظيم والتخطيط للعملية التدريبية ولضمان تنفيذها على أكمل وجه يلزم الأخذ 
بعين الاعتبار محورين أساسيين وهما مجال اختيار الدورات التدريبية ومجال اختيار 
المتدربين. 
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2- دراسة آمنة شديفات لسنة 1999 بعنوان" اثر برامج التدريب في معهد الإدارة العامة الأردني على 

ركزت الباحثة على تقييم اثر برامج الإدارة الأساسي كأحد برامج خطة تطوير المسار التدريبي في 

الجهاز الحكومي الأردني على التدرج الوظيفي وأداء الموظف الحكومي في محافظة اربد. 

كما هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الظروف البيئية التي ساهمت في تطور الاهتمام بالتدرج 

الوظيفي في الأردن. 

وتوصلت الباحثة إلى الآتي: 

- زيادة اهتمام معهد الإدارة العامة بالتدريب على المهارات الإدارية التخصصية اللازمة 
لعدد من الوظائف وذلك بزيادة أكثر من المتاح لتعلم هذه المهارات. 

- تزويد الدوائر الحكومية بأجهزة حاسوب والسماح للموظفين باستخدامها وتطبيق ما 
تعلمه الموظف من خلال التدريب. 

- زيادة التركيز على توضيح مفهوم التردج الوظيفي لأنه حديث بالنسبة لموظفي الجهاز 
الحكومي الأردني بزيادة الدراسات النظرية والميدانية حول هذا المفهوم. 

- الاستمرار في تنفيذ الخطط التدريبية لأنها تقدم برامج متكاملة تشمل جميع موظفي 
الجهاز الحكومي الأردني. 

3- دراسة جهاد صالح الدحيات لسنة 1999 بعنوان:" تقييم فاعلية البرامج التدريبية في مراكز 
التدريب الخاصة من وجهة نظر المتدربين:دراسة تطبيقية على المصارف التجارية 
الأردنية". 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة فاعلية برامج التدريب في مراكز التدريب الخاصة 

وتحليل واقع هذه البرامج, وكذلك التعرف على أساليب ومستويات تقييم برامج التدريب المتبعة 

لتحديد سلبياتها وايجابياتها ,كما هدفت الدراسة إلى التعرف على الأثر الذي تحدثه برامج 

وقد أجريت الدراسة على عينة بلغت 215 مشاركا من العاملين في المصارف التجارية الأردنية 

يمثلون جميع أفراد مجتمع الدراسة وتم توزيع عدد 215 استبانه وتم استرجاع 157 استبانه 

صالحة لغايات التحليل أي بنسبة %73 من عدد الاستبانات الموزعة. 

تو صلت هذه الدراسة لئ الأتي: 

إن مراكز التدريب,وكذلك المصارف التجارية الأردنية التي شارك أفرادها في التدريب لا تهتم 

بتقييم أفرادها بعد التحاقهم بعملهم بفترة زمنية لمعرفة فائدة التدريب. 

وأوصى الباحث بالاتي: 

ضرورة قيام مراكز التدريب .والمصارف التجارية الأردنية بمتابعة وتقييم أفراها المتدربين بعد 

التحاقهم بعملهم الفعلي بفترة زمنية معينة. 


فرضیات الدراسة : 


تعتمد هذه الدراسة على مجموعة من الفرضيات التي تهدف إلى الإجابة على تساؤلاتها 


وتحقيق أهدافها » تقع هذه الفرضيات في مجموعتين : 
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المجمو عة الاو لی : E‏ ضیات المتعلقة بار التدريب وعلاقته بأداء العاملين والإنتاجية 


الفرضية (1) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين التدريب وبين أداء العاملين لدى المؤسسات 


العامة في محافظة جرش 
الفرضية (2) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين الإنتاجية لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش . 


الفرضية (3) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين التدريب وبين تطوير المؤسسة لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش . 


المجموعة الثانية : تتضمن الفرضيات المتعلقة بمشكلات التدريب وعلاقتها بكل من أداء العاملين › 
الافاخةوتطري اة 


الفرضية (1) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين أداء العاملين لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش . 

الفرضية (2) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب › وبين الإنتاجية لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش . 

الفرضية (3) : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين تطوير المؤسسة 
لدى المؤسسات العامة في محافظة جرش 


المتغيرات : 


إن المتغيرات التابعة في هذه الدراسة هي أداء العاملين › الإنتاجية ٤‏ وتطوير المؤّسسة > أما المتغيرات 
المستقلة فهي أثر التدريب ومشكلات التدريب » ويوضح الشكل رقم (1۰1) نموذج لمتغيرات الدراسة : 


ا أداء العاملين 
نتاجيه 


متغيرات مستقلة 


JOURNAL OF HUMAN SCIENCES 


العدد 46 السنة الثامنة 2010 Issue 46, Year‏ 


منهجيه الدراسة : 

ات را ى هب ابت ارسي > لى اكب ات او اني فا ان ا 
الوصفي اعتمدت الدراسة على إعطاء صورة دقيقة للتدريب داخل هذه المؤسسات » أما فيما يتعلق 
في الجانب الميداني » فقد اعتمد على جمع البيانات بواسطة استبانه صممها الباحث وسيتم الحديث عنها 
تحت عنوان أداة الدراسة. 


محددات الدراسة : 


إن هذه الدراسة شأنها شأن الدراسات ألأكاديمية الأخرى يمكن أن لا تعمم نتائجها وذلك راجع إلى 
بعض المحددات ٠:‏ 
والتعليم » مديرية الصحة » المحافظة › البلدية ) . 
2- لم تشمل الدراسة الموظفين من فئة العقود » والمياومة › وقد تم استبعادهم لقلة عددهم وعدم 
استقرارهم وتباتهم الوظيفي . 
3 كذلك الصعوبة القصوى التي قد يواجهها الباحث في إدراج كافة المؤسسات العامة في المحافظة . 
4- وتم اختيار الموظفين المصنفين والموظفين بنظام المقطوع . 


مجتمع الدراسة : 


يتکون مجتمع الدراسة من العاملين والموظفين في المؤسسات العامة المعنية بقطاع الخدمات في 
محافظة جرش وهي ( مديرية التربية والتعليم »مديرية الصحة » المحافظة › البلدية ) › وقد بلغ عدد 


العاملين في هذه المؤسسات ( 794 ) موظفا . 
عبنة الدراسة : 


تتكون عينة هذه الدراسة من عدد المتدربين داخل هذه المؤسسات على مختلف المؤسسات المبحوثة › 
بالاعتماد على قوائم العاملين في هذه المؤسسات والمعدة من دوائر شؤون العاملين فيها ٬الجدول‏ رقم 
(1) يوضح عدد الموظفين لكل مديرية ٠‏ والعدد الذي تم اعتماده من اجل الدراسة › بعد استبعاد 
الموظفين الذين لا يتمتعون بالاستقرار والثبات الوظيفي . 


الدوائر العدد الكلى العدد بعد استبعاد موظفي | العينة 
٠‏ الفا ف اتاب اة 

م . التربية 305 209 38 

م .الصحة 94 85 15 
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المحافظة 58 44 8 
بلدية جرش |337 35 59 
المجموع 794 63 10 


الجدول رقم (1): عدد الموظفين في المديريات وعدد الموظفين بعد الاستبعاد »> وحجم العينة 
أداة الدراسة ٠‏ 


تتكون أداة الدراسة من استبانه تم تقديمها للموظفين من أجل الإجابة عليها لمعرفة مدى تأثير 

المتغيرات المستقلة (التدريب › مشكلات التدريب ) على المتغيرات التابعة (أداء العاملين › الإنتاجية › 

وتطوير المؤسسة ) › وقد احتوت على جزئيين : 

الجزء الأول : ويشتمل على معلومات ذاتية عن الموظفين في المؤسسات العامة المبحوثة والتي 
تتمثل في : الجنس » والمؤهل العلمي › والخبرة › والعمر › والفئة الوظيفية . 

الجزء الثاني : ويتألف هذا الجزء من (26) فقرة تقيس متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة › 


ضمن استبانه موجودة مع الملاحق 


اعتمادية الدارسة : 


كانت درجة الاعتمادية راااطهاامR‏ 0.903 وهي نسبة يمكن التعويل عليها لأغراض 
تعميم النتائج » ومعنى الاعتمادية › انه لو تم إعادة نفس هذه الدراسة بعد مرور فترة 


Reliability Statistics 


Cronbach's 
Alpha| N of Items 


جذول رقم (1.1) 


3 
۹ 
۹ 


EN 


3 SE 
3 


a 


TELS OEE OSS 
JOURNAL OF HUMAN SCIENCES 


کد 
SEN 3‏ 
. کک کک 


مجلة دورية محكمة تعنى بالعلوم الإنسانية 


العدد 46 السنة الثامنة 2010 Issue 46, Year‏ 


أساليب تحليل الدراسه : 

تم استخدام الأسلوب الوصفي لوصف مجتمع الدراسة باستخدام الوسط الحسابي والانحراف 
المعياري والأسلوب التحليلي باستخدام معادلة الانحدار واختبار)؟©)- 1 في قبول أو 
أولا : المعلومات الشخصية - الجداول التكرارية . 

- من حيث الجنس كانت النسبة الأعلى ( الذكور ) من مجتمع العينة إذ بلغت 70.1. من 


Cumulative 
Frequency Percent] Valid Percent Percent 


جدول رقم (1.2) 


- من حيث المؤهل العلمي كانت النسبة الأكبر لمؤهل ( البكالوريوس ) من كامل مجتمع 
نة لذ يلت ٠359‏ حسب الجدرل رق (13):, 


المؤهل العلمي 


جدول رقم (1.3) 
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- من حيث العمر كانت النسبة( للشباب ) أعلى النسب من مجتمع العينة إذ بلغت 42.7 


Valid 


جدول رقم (1.4) 


- من حيث الخبرة كانت أعلى سنوات (الخبرة) من 11 - 15 سنة . إذ بلغت 29.9 
حسب الجدول رقم (1.5) . 


جدول رقم (1.5) 
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- من حيث الفئة الوظيفية كانت (الفئة الأولى) هي الأعلى بنسبة 41.0 من مجموع مجتمع 


الفئة الوظيفية 


الفئة الأولى لااج۷ 
الفئة الثانية 
الفئة الثالثة 


Total 


جدول رقم (1.6) 


د وكان الوط العساي و الاتخراا ماري لمجت اترا كا يهر من الجدرل الى 
رقم (1.7) 


Descriptive Statistics 


Valid N (list wise 
جدول رقم(1.7)‎ 
. ثانيا : معلومات الدراسة‎ 
. وكان الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعلومات الدراسة كما يظهر في الجدول التالي‎ 
وكان أعلى وسط حسابي لمتغير نظام (اثر التدريب ) . أما متغير مستوى تطور المؤسسة‎ 
. )1.8( فكان أكثر تجانساء حسب الجدول رقم‎ 


Descriptive Statistics 


| al mmm wermum| __ ear] St. Doviaton 
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جدول رقم (1.8) 


الفرضيات (العدمية والبديله) : 
المجموعة الأولى 
(80) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين التدريب وبين أداء العاملين لدى المؤسسات 


العامة في محافظة جرش . 
(H1)‏ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين أداء العاملين لدى المؤسسات 


الفا فى مدافظة ر 
(10) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين الإنتاجية لدى المؤسسات العامة في 
(81) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين التدريب وبين الإنتاجية لدى المؤسسات العامة في 


( 0 لا ترج عة ذات دة اة :ن التذريب وبين تطوير المؤسة لى المؤسات العانة 


(1 وجه غلافة ذات دلالة إحضانية ء بين التدريب وبين تطوير المؤسسة لذن المؤسسات العامة فى 
ا 


المجموعة الثانية : 


(80) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين أداء العاملين لدى 
امات اة ف محا جر 
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(11) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين مشكلات التدريب › وبين أداء العاملين لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش . 
(810) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين الإنتاجية لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش . 
(811) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب › وبين الإنتاجية لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش. 
(10) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين تطوير المؤسسة لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش. 
)H1(‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين تطوير المؤسسة لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش 


تحليل البيانات واختبار الفرضات : 


1- تم حساب معادلة الانحدار للمتغير المستقل ( أثر التدريب ) والمتغير 
(مستوى أداء العاملين ) عبر المعادلة 
Dependent = Constant + Independent.‏ 


حيث أن قيمة الثابت «ه٤ء«ه٤‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 


0 رخذ عا اك دلا أحضاة: ن لكر بب وين لاه الامان فى السات 
الات فما جر (افرههة الح 

(11) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين التدريب وبين أداء العاملين لدى المؤسسات 
OT TEE‏ 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 
Model 


Coefficients 


(Constant) 2.000 5.784 .000 
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system .430 .087 .418 4.90 .000 


a. Dependent Variable: worker 


جدول رقم(2.1) 


- نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق (2.1) أن : 
1- قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى أداء العاملين) الذي يتأثر بالتدريب 2.00 . 
2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 
3 فكل زيادة في المتغير المستقل (التدريب ) بقيمة واحد تودي إلى زيادة في المتغير 
التابع (أداء العاملين) بقيمة 2.00. 
4- نجد قيمة أن ائ - 1 هي 4.93 . 
5- وعند مقارنة قيمة ) المحسوبة 4.93 مع قيمة ا في جدول توزيع S101)‏ 
6 وجد أن قيمة ا المحسوبة اكبر من قيمة أ في الجدول. 
6- وبناء! على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (111) ورفض الفرضية العدمية 
.(H0)‏ 
7- ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد أن قيمة 81 هي 0 من جدول .۸١×0۷۸‏ 
وهي اقل من (%5) › حسب الجدول رقم (2.2) . 


ANOVA 


Sum of Squares e eme |_9 


Regression 1 6.176 24.6 
Residual 115 
Total 116 


a. Predictors: (Constant), system 


b. Dependent Variable: worker 
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8- وجد أن قيمة ۸ هي 0.174 وهي أن التغير الذي يحدث في (أداء العاملين) الناتج 


عن (التدريب) فقط » حسب الجدول رقم(2.3) » وان 826. يحدث لأسباب أخرى › 


غير محدده في هذه الدراسة 


Model Summary 


Adjusted R|Std. Error of the 
Model R Square Square Estimate 


20407 


a. Predictors: (Constant), system 


جدول رقم (2.3) 
2- تم حساب معادلة الانحدار للمتغير المستقل ( أثر التدريب ) والمتغير التابع( مستوى 
الإنتاجية ) 
عبر المعادلة التالية : 
Dependent = Constant + Independent.‏ 
حيث أن قيمة الثابت «ه٤ء«ه٤‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 
(810) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين الإنتاجية لدى المؤسسات العامة في 
محافظة جرش . (الفرضية العدمية ) 
(11) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين الإنتاجية لدى المؤسسات العامة في 
محافظة جرش. (الفرضية البديلة ) 


Coefficients 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 


1 (Constant) .722 .473 1.526 .0 
system .755 .9 .508 6.36 .000 
a. Dependent Variable: produ 


جدول رقم(2.4) 


16 


JOURNAL OF HUMAN SCIENCES 


العدد 46 السنة الثامنة 2010 Issue 46, Year‏ 


- نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق رقم(2.4) أن : 
1- قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى الإنتاجية) الذي يتأثر بالتدريب 0.722. 
2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 
3 فكل زيادة في المتغير المستقل (التدريب ) بقيمة واحد تؤدي إلى زيادة في المتغير 
التابع (مستوى الإنتاجية ) بقيمة 0.722. 
4- نجد قيمة أن ۲5٤‏ - 1آ هي 6.32 . 
5- وعند مقارنة قيمة ا المحسوبة 6.32 مع قيمة ا في جدول توزيع S1061)‏ 
6 وجد أن قيمة ) المحسوبة اكبر من قيمة ا في الجدول. 
6- وبناءا على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (11) ورفض الفرضية العدمية 
.(HO)‏ 
7- ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد أن قيمة 51 هي 0 من جدول ۸×0۸ 
وهي اقل من (%5)ءحسب الجدول رقم (2.5) . 


ANOVAP 


sum of Squares) of mean square ___F| s6 


1 Regression 1 19.052 40.021 .000° 
Residual 115 .476 
Total 116 


a. Predictors: (Constant), system 


b. Dependent Variable: produ 
)2.5( جدول رقم‎ 


2 
8- وجد أن قيمة ۸ هي 0.258 وهي أن التغير الذي يحدث في (الإنتاجية) الناتج 
عن (التدريب ) فقط » حسب الجدول رقم (2.6) » وان 742. يحدث لأسباب أخرى . 


غير محدده في هده الدراسة 
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Model Summary 


Adjusted R|Std. Error of the 
Model R Square Square Estimate 


88995 


a. Predictors: (Constant), system 


جدول رقم(2.6) 


3- تم حساب معادلة الانحدار للمتغير المستقل ( أثر التدريب ) والمتغير التابع ( مستوى 
تطوير المؤسسة ( عبر المعادلة التالية : 
Dependent = Constant + Independent.‏ 
حیث ل قيمة الثابت ١«ه٤ء«٠)٤‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 
)H0(‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية › بين التدريب وبين تطور المؤسسة لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش . (الفرضية العدمية) 


العا في محافظة خرش (الفرضة الدلع 


Coefficients 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 


KBE TE 
system .672 .5 .449 5.382 .000 
a. Dependent Variable: prog 
)2.7( جدول رقم‎ 
: نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق رقم (2.7) أن‎ - 
قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى تطوير المؤسسة) الذي يتأثر بالتدريب‎ -1 
. 6 
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2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 

3- فكل زيادة في المتغير المستقل (التدريب ) بقيمة واحد تؤدي إلى زيادة في المتغير 
التابع (مستوى تطوير المؤسسة ) بقيمة 1.006. 

4- نجد قيمة أن 5ئ۲ - 1 هي 5.38 . 

5- وعند مقارنة قيمة ‏ المحسوبة 5.38 مع قيمة ‏ في جدول توزيع 1 S14€‏ 
6 وجد أن قيمة ا المحسوبة اكبر من قيمة ا في الجدول. 

6- وبناءا على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (11]) ورفض الفرضية العدمية 
(H0)‏ 

7 ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد أن قيمة 81 هي 0 من جدول .۸١×0۷۸‏ 

وه لعن (#65 ١‏ حصت الول رق (8 2 :. 


ANOVA’ 


Sum of Sure 


1 Regression 1 15.107 28.963 .000° 
Residual 115 .522 
Total 116 


a. Predictors: (Constant), system 


b. Dependent Variable: prog 
)2.8( جدول رقم‎ 


ا س : | 
8- وجد أن قيمة ۸ هي 0.201 وهي أن التغير الذي يحدث في (الإنتاجية) الناتج 
عن (التدريب) فقط » حسب الجدول رقم (2.9) » وان 799. يحدث لأسباب أخرى 
> غير محدده في هذه الدراسة . 


Model RÎ R Square Square Estimate 
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جدول رقم (2.9) 

4- تم حساب معادلة الانحدار للمتغير المستقل (مشکلات التدريب) والمتغير التابع ) مستو ی 
أداء العاملين ) عبر المعادلة التالية : 
Dependent = Constant + Independent.‏ 


حيث أن قيمة الثابت «ه٤ء«ه٤‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 


)H0(‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب ٠‏ وبين أداء العاملين لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش . (الفرضية العدمية) 
)8H1(‏ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب » وبين أداء العاملين لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش .(الفرضية البديلة) 


Coefficients 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 


1 (Constant) 2.017 .24 9.006 .000 
resis .468 .062 .578 7.597 .000 


a. Dependent Variable: worker 


جدول رقم (2.10) 


- نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق رقم (2.10) أن : 
1- قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى أداء العاملين) الذي يتأثر بمشكلات 
التدريب 2.017 . 
2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 
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3- فكل زيادة في المتغير المستقل (مشكلات التدريب ) بقيمة واحد تؤدي إلى زيادة في 
المتغير التابع (مستوى أداء العاملين) بقيمة 2.017. 

4- نجد قيمة أن ۲5٤‏ - 1آ هي 7.59 . 

5- وعند مقارنة قيمة ] المحسوبة 7.59 مع قيمة أ في جدول توزيع S101)‏ 1.66 
وجد ان قيمة ‏ المحسوبة اكبر من قيمة ا في الجدول. 

6- وبناء! على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (111) ورفض الفرضية العدمية 
.«(H0)‏ 

7- ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد إن قيمة 518 هي 0 من جدول .۸N0۷۸‏ 
ره عن 65ء حب الحول زة (210؛ 


ANOVA’ 


Sum of Squares 


1 Regression 1 11.828 57.716 .000° 
Residual 115 .5 
Total : 116 


a. Predictors: (Constant), resis 


b. Dependent Variable: worker 


جدول رقم (2.11) 


2 4 ع 
8 وجد أن قيمة ۸ هي 0.334 وهي أن التغير الذي يحدث في (أداء العاملين) الناتج 
عن (مشكلات التدريب) فقط » حسب الجدول رقم (2.12) » وان 666. يحدث لأسباب 


أخرى » غير محدده في هذه الدراسة . 


Model Summary 


Adjusted R|Std. Error of the 
SE EET R Square Square Estimate 


E 
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Model Summary 


Adjusted R|Std. Error of the 
Model R Square Square Estimate 


46270 


a. Predictors: (Constant), resis 


جدول رقم (2.12) 


5- تم حساب معادلة الانحدار للمتغير المستقل ) مشكلات التدريب ( والمتغير التابع ) 
مستوى الإنتاجية ( عبر المعادلة التالية : 
Dependent = Constant + Independent.‏ 

حف ان قيمة الثابت ١«ه٤ء«٥)‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 

(810) لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب › وبين الإنتاجية لدى المؤسسات 

العامة في محافظة جرش . (فرضية عدمية) 
(81) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية » بين مشكلات التدريب › وبين الإنتاجية لدى المؤسسات 
العامة في محافظة جرش.(فرضية بديلة) 


Coefficients 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 


1 (Constant) 1.499 .7 4.442 .000 
resis .613 .093 .524 6.605 .000 
a. Dependent Variable: produ 


جدول رقم (2.13) 


- نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق رقم (2.13) أن : 
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1- قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى الإنتاجية) الذي يتأثر بمشكلات التدريب 
9.. 
2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 
3- فكل زيادة في المتغير المستقل (مشكلات التدريب ) بقيمة واحد تؤدي إلى زيادة في 
المتغير التابع (مستوى الإنتاجية ) بقيمة 1.499 
4- نجد قيمة أن ٤ئ۲‏ - 1 هي 6.60 . 
5- وعند مقارنة قيمة ‏ المحسوبة 6.60 مع قيمة ا في جدول توزيع S101‏ 
6 وجد أن قيمة ) المحسوبة اكبر من قيمة ا في الجدول. 
6- وبناءا على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (111) ورفض الفرضية العدمية 
.(HO)‏ 
7- ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد أن قيمة 581 هي 0 من جدول ۸×0۷۸. 
وهي اقل من (%5) » حسب الجدول رقم (2.14) . 


ANOVAP 


Sum of Squares dl Mean square) ___F| Si 


1 Regression 20.25 43.623 .000 
Residual .465 
Total 4 


a. Predictors: (Constant), resis 


b. Dependent Variable: produ 
)2.14( جدول رقم‎ 
وجد أن قيمة ۸ هي 0.275 وهي أن التغير الذي يحدث في (الإنتاجية) الناتج‎ -8 
عن (مشكلات التدريب ) فقط » حسب الجدول رقم (2.15) » وان 725 يحدث لأسباب‎ 


أخرى » غير محدده في هذه الدراسة . 


Model Summary 
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Adjusted RjStd. Error of the 
Model R Square Square Estimate 


28207 


a. Predictors: (Constant), resis 
)2.15( جدول رقم‎ 


( مستوی تطویر المؤسسة ( عبر المعادلة التالية: 
Dependent = Constant + Independent.‏ 
حيث أن قيمة الثابت «ه٤ء«ه٤‏ هي القيمة الدنيا للمتغير التابع . 
(HO)‏ لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية »> بین مشکلات التدريب » وبين تطویر المؤسسة لدی 
المؤسسات العامة فى محافظة جرش. (فرضية عدمية 
في جرد (درکهه عدبي ) 
(H1)‏ لا تو جد علاقة ذات دلالة إحصائية ¢ بین مشکلات التدريب »> وبين تطویر المؤسسة لدى 
المؤسسات العامة في محافظة جرش.(فرضية بديلة) . 


Coefficients 


Standardized 
Unstandardized Coefficients Coefficients 


1 (Constant) 1.477 .343 4.311 .000 
resis .608 .094 .55 6.450 .000 


a. Dependent Variable: prog 


جدول رقم (2.16) 
- نلاحظ من معادلة الانحدار السابقة ومن الجدول السابق رقم (2.16) أن : 


1- قيمة الحد الأدنى من المتغير التابع (مستوى تطوير المؤسسة) الذي يتأثر بمشكلات 
التدريب 1.477 . 
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2- العلاقة طردية لان القيمة موجبة. 
3- فكل زيادة في المتغير المستقل (التدريب ) بقيمة واحد تؤدي إلى زيادة في المتغير التابع 
فف ر ال د 47ا 

4- نجد قيمة أن 15 - 1 هي 6.45 . 

5- وعند مقارنة قيمة ) المحسوبة 6.45 مع قيمة ا في جدول توزيع S1)€1‏ 1.66 
وجد أن قيمة ‏ المحسوبة اكبر من قيمة أ في الجدول. 

6- وبناء! على النتيجة السابقة يتم قبول الفرضية البديلة (111) ورفض الفرضية العدمية 
(H0)‏ 

7 ولتأكيد قبول الفرضية البديلة نجد أن قيمةِ 8 هي 0 من جدول .۸۸N0۷۸‏ وهي 
اقل من (065 > حت الجذرل رقي( 0.17 


ANOVAP 


Sum of Sure 


1 Regression 1 19.947 41.598 .000° 
Residual 115 .480 
Total 116 


a. Predictors: (Constant), resis 


b. Dependent Variable: prog 
)2.17( جدول رقم‎ 


2 
8-وجد أن قيمة ۸ هي 0.266 وهي أن التغير الذي يحدث في (الإنتاجية) الناتج عن 
(مشكلات التدريب) فقط » حسب الجدول رقم (2.18) » وان 734» يحدث لأسباب أخرى 


> غير محدده في هذه الدراسة . 


Model Summary 
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Adjusted RjStd. Error of the 
Model R Square Square Estimate 


2827 


a. Predictors: (Constant), resis 


جدول رقم (2.18) 


النتائج والتوصيات : 


النتائج :- 


لقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية : 

- يتبين من التحليل الإحصائي بأن مستوى التدريب يؤثر على أداء العاملين بشكل فعال وايجابية » فكل 
زيادة في المتغير المستقل - التدريب- بقيمة واحد › تؤدي إلى زيادة في المتغير التابع - أداء العاملين- 
بقيمة 2.00 » فالعلاقة طردية لان القيمة موجبة . 

أن التذريب بتر فى الإنشاجية بشكل فعال وآبجائى ٠.‏ فكل زيادة فى المتغير المستقل - التدرتب - 
بقيمة واحد » تؤدي إلى زيادة في المتغير التابع - الإنتاجية - بقيمة 0.722 › فالعلاقة طردية لان 
القيمة موجبة . 

- أن التدريب يؤثر على تطور المؤسسة بشكل فعال وايجابية » فكل زيادة في المتغير المستقل - 
التدريب - بقيمة واحد › تؤدي إلى زيادة في المتغير التابع - الإنتاجية - بقيمة 1.006 › فالعلاقة 
طردية لان القيمة موجبة . 

- أن مشكلات التدريب لها تأثير كبير وقوي على أداء العاملين » حيث أن أداء العاملين يتأثر بمشكلات 
التدريب بقيمة 2.017, الأمر الذي يتطلب تحفيز العاملين والتفاوض معهم وحفز التفكير الإبداعي 
والقيادة لديهم وبناء الفريق . 

- أن مشكلات التدريب لها تأثير كبير وقوي على إنتاجية المؤسسة » حيث أن آداء العاملين يتأثر 
بمشكلات التدريب بقيمة 1.499 , الأمر الذي يتطلب وضع استراتيجيات تدريبية تتوافق فيها أهداف 
البرامج التدريبية وأهداف وتطلعات المؤسسات العامة . 

- أن مشكلات التدريب لها تأثير كبير وقوي على تطور المؤسسةء حيث أن أداء العاملين يتأثر 
بمشكلات التدريب بقيمة 1.477 ,الأمر الذي يتطلب توجيه عناية مديري المؤسسات العامة إلى وضع 
خطة متقدمة لتحديد الاحتياجات التدريبية بطريقة علمية وسليمة والتخطيط للعملية التدريبية ومن تم 
تقويمها بهدف تطوير الأداء وتحسينه. 


التوصات : 
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من خلال فر اسة الجذارل التكرارية .لاسقة 1 و 5 و12 و 21517 و22 وجد ان فة هن 
أجابوا موافق بشدة وموافق كانت أعلى النسب في الجدول التكراري ويؤكد ذلك الجدول 
(8.1)للأوساط الحسابية لمحاور الدراسة الخمسة, وعليه توصي الدراسة بالاتي : 


Descriptive Statistics 


اانحراف امياري_|اوسط السسابي mm em‏ 


نظام اثر التدريب 


مستوى تطور المؤسسة 


Valid N (listwise) 


جدول رقم (3.1) 

1 ضرورة اللجوء إلى طريقة تحليل المشكلة في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين 
في المؤسسات العامة والعمل على بناء برامج تدريبية تحاكي مشكلات الواقع العملي 
وتعمل على حلها. 

2- بناء خطط تتضمن تقييم أداء العاملين على أسس علمية صحيحة بليسهل على 
أصحاب القرار تقديم البرامج التدريبية اللازمة لزيادة كفاءة العاملين في المؤسسات 
العامة وتنمية مهاراتهم وقدراتهم وتحفيزهم و التفاوض معهم . 

3 تكليف جهة مسؤولة في الدولة تعمل كمظلة مرجعية لضبط معايير جودة التدريب 
بكل أنواعه والتنسيق فيما بين مختلف المؤسسات والهيئات الحكومية ذات العلاقة 
بالتدريب لإنشاء أساس مرجعي تحتكم إليه مختلف المنشآت التدريبية بما فيها 
المؤسسات العامة بويكون مسؤولا عن معالجة أوجه القصور في قطاع التدريب 
وإجراء الدراسات المرتبطة بفعالية التدريب وجودة مخرجاته ووضع المعايير التي 
ينبغي الاحتكام إليها كمقياس جودة وتصنيف. 
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- إجراء مقارنة مرجعية لأداء إدارة E‏ رة أخرس وما ا 
اقل مها هى قات اليا والمل هلي تطوير د تفا 

- أن يتم تطوير برامج التدريب على ضوء التطورات العالمية ,وان يتيح التدريب 
الفرصة أمام المتدربين لمواجهة ما قد يحصل من تغيرات في العالم ,وهذا يعني إعادة 
تدريبهم من وقت لآخر. 

- إعادة النظر في أساليب التدريب المتبعة ,بحيث تتسم الدورات التدريبية بوضوح 
الهدف وتنوع أساليب التدريب والتركيز على أساليب المناقشة وعرض المشكلات 
الميدانية ووضع السيناريوهات لحلها وتبادل الخبرات. 


+ 
المراجع العربيه 
مؤسسات القطاعين العام والخاص في الأردن ءدراسات ٠‏ العلوم الإدارية » المجلد 24 » العدد 1 > ص 
73 . 
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ر 


ا ار خن الج 


أختي الموظفة الفاضلة 
کے ترطف فال 
تحية طيبة وبعد : 


تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى التدريب في المؤسسة » والتعرف على 
ادرت وتر اة وتال العا نالرت ون تاره حلي موق اذا 
المؤسسة » فنرجو الإجابة على أسئلة الاستبانة بموضوعية ودقة » وأشكر تعاونكم » وأؤكد 
لكم أن المعلومات التي سنحصل عليها لن تستخدم إلا لغايات البحث العلمي . 

وشكرا لكم مع التقدير 


الجزء الأول 
المعلومات الشخصية : 
يرجى وضع إشارة ( × ) في المربع المناسب لإجابتك . 


1- الجنس : ا اى 
2- المؤهل العلمي : | ] توجيهي فما دون | دبلوم 

| | بکالوريوس | | دراسات عليا 
3 العمر : | ] 25 سنة فأقل | | 35-26 سنة 


mM mM 


31 


4- الخبرة : 


ا 
ً1 


5- الفئة الوظيفية : أ1 


آ1 


الجزء الثاني [ 
يرجى وضع إشارة ( × ) في المربع المناسب لاأجابتك علما أن موافق بشدة تعني (5) 


درجات وصولا إلى غير موافق بشدة وتعني درجة واحدة . 


الفقرات من (1- 5) تقيس 


ارقم 


1 


العبارة 


يعتبر التدريب من أفضل 
الطرق لتحسين أداء العمل 
اكل الفونسة. 

تاف اة اشر 
على وضع الخطط 
الإستراقجية المزنسة : 
ساهم التدريب في عملية 
تحليل وصياغة البيانات 
داخل الوا 

طريقة اسوب الدریب هن 
أفضل ألأساليب المطبقة 
في دائرتي . 

التدريب عمل على تخفيف 
الأعباء التي كانت موجودة 
بوظيفتي داخل دائرتي . 


متغير نظام أثر التدريب . 


45-6 سنة 
5 سنوات فأقل 
15-1 سنة 
الفئة الأولى 


الفئة التالثة 


موافق موافق 
بشدة (5) | (4) 
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(3) 


I 


6 سنة فأكثر 


| | 10-6 سنوات 


| ] 16 سنة فأكثر 


EEO 


غير موافق 


(2) 


غير موافق 
بشدة (1) 


e O TE TELET TEC TFT TEY 


الفقرات من (11-6) تقيس متغير معوقات التدريب . 


الرقم 
6 


10 


11 


الفقرات من (16-12) تقي متغير مستوى أداء العاملين . 


ارقم 


12 


13 


14 


15 


العبارة 


ان آڈاتے فی دائ ر تی الت 
أعمل فيها لم يختلف كثيرا 
بعد عملية التدريب . 

ساهم نظام 
المطبق في دائرتي على 
تطوير مهاراتي . 

إن نظام التدريب المطبق 
فی دائرتی ساعد 
تحسين علاقاتي اليومية مع 
زملائي في العمل . 

إن نظام التدريب المطبق 
فی دائرتی ساعد 
اف 


العبارة 


فی ذائر تی الت عمل فیھا 
احتياجات التدريب ساعدت 
بشكل فعال في نجاح عملية 


التدريب . 

يتم استخدام الطرق العلمية 
المتطورة في عملية 
الر اي ٠‏ 


لا يتعارض وقت عملي مع 
وقت عملية التدريب . 
غا ارقت کل اء 
يكفي لعملية التدريب . 
الفكان الذي أتدرب فيه 
يوفر لي الراحة النفسية 
للتدرب . 


التدريب 


ا 


على 


أوجه 


ن 


موافق 


بشدة (5) 


موافق 


(4) 


موافق 


(4) 
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(3) 


غير موافق | غير موافق 

)2( بشدة (1) 
غير موافق | غير موافق 
)2( بشدة (1) 


16 


الضعف والقوة لدي . 
مستوى أدائي في العمل 
وبين مستوى التدريب الذي 


الفقرات من (21-17) تقيس متغير مستوى الإنتاجية . 


الرقم 


17 


18 


19 


20 


21 


الفقرات من (26-22) تقيس متغير مستوى تطور المؤسسة 


العبارة 


ان برامج التدريب المنفذة 
ساعدت على زیادة 
yT‏ 

فاك اکا کی ف 
كملية التدريب وبعد عماية 
التدريب في تحسين 
الإنتاجية للمؤسسة . 
انخفضت نسبة الشكاوي 
ن ارد ى 
دائرتی بسبب التدريب . 
A‏ 
رضا المسئول عن أداء 
عملي بعد عملية التدريب . 
أبذل جهد أكبر في عملي 
من أجل زيادة الإنتاجية . 


موافق 
بشدة (5) 


موافق 


(4) 
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غير موافق 


(2) 


غير موافق 
بشدة (1) 


ae rE 


I 


الرقم ‏ العبارة موافق /موافق محاید غير موافق غير موافق 


بشدة(5) (3(__)4) __(2) بشدة(1) 
22 تتسم الأساليب المستخدمة 
في نظام التدريب قي 
دائرتي التي أعمل فيها 
بأنها تعكس تقديرات حقيقة 
للأداء 
3 /تتسم الأساليب المستخدمة 
في نظام التدريب المطبقة 
في دائرتي بأنها تغطي 
جميع أبعاد وظيفتي . 
4 زاد ستوی تطور 
الحنس سد عة 
التدريب . 
5 ينظر للمؤسسة من منظور 
الجمهور على أنها مؤسسة 
متقدمة ومتطورة , 
6 أ يراعى عند التدريب الأخذ 
بعين الاعتبار الاهتمام 
بالتطوير والتغيير للمؤسسة 
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